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  چكيده
داخلي سازمان  بازارهاي هزينه مبادله و رويكرد نظريه بهره گيري از بااين مقاله،  

سازمان مي در مشاغل » نوع تخصص«و » سنجش پذيري«مولفه  به استخراج دو
بازار «، »تيم اوليه«، »تيم رابطه اي«چهار ساختار  ها پردازد و سپس با تلفيق اين مولفه

 كاركردهايسعي در تبيين  سپس كند و را تعريف مي» بازار تعهدي«و »وميعم
دريك سازمان خدماتي . دارد مديريت منابع انساني در هر يك از ساختارهاي فوق

شغل كه  400عنوان شغلي  4463با استفاده از روش چك ليست از ميان  بزرگ
داشتند انتخاب شدند؛ سپس  يادشدهترين قرابت را با ساختارهاي چهارگانه  بيش

اي  هر يك از اين ساختارها نمونه براي تبيين وظايف مديريت منابع انساني در
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پس از جمع . تخاب شدندمديران و متخصصان منابع انساني ان نفر از 156متشكل از 
بازار «و » هاي اوليه تيم«د كه دراها، نتايج نشان مي د آوري و تجزيه و تحليل داده

باشد،  مي و پاداش محدود به دستمزد برنامه ريزي نيروي انساني كوتاه مدت» عمومي
برنامه ريزي نيروي انساني بلند » بازارهاي تعهدي«و » رابطه ايهاي  تيم«اما در مشاغل 

طور براي كنترل  همين .پاداش مازاد بر دستمزد پرداخت مي شوددت بوده و م
اجتماعي «هاي دروني نظير  از كنترل» هاي اوليه تيم«و » اي هاي رابطه تيم«شاغلين 
اما به جهت بخش پذير بودن عملكرد كاركنان . استفاده مي شود» تعهد«و » سازي

  . ي بيروني و رسمي استفاده مي شودها از كنترل» بازار تعهدي«و » بازار عمومي«
  .اي تيم رابطه مديريت منابع انساني، پاداش، ارزيابي عملكرد،: واژگان كليدي

  مقدمه
اول، نياز به : سازمان ها دو نياز عمده و دليل موجه براي داشتن منابع انساني دارند  

رسيده و بهره انطباق اين منابع با وظايف شغلي است تا از اين طريق كارها به انجام 
گيري و تخمين بهره وري منابع انساني است تا  دوم، نياز به اندازه. وري حاصل آيد

  .بتوان برآن اساس پاداش معقول و مناسب به كاركنان پرداخت كرد
در . شود مي مطرح» نوع تخصص«مسئله  ـ شغل با شاغل اقانطب ـ مورد نياز اول در  

وع مختلف از تخصص را مطرح ساخته است؛ اين رابطه نظريه سرمايه انساني دو ن
  .(Becker,1989) تخصص عمومي و ويژه

به »پاداش«مسئله پرداخت  ـ تخمين بهره وري نيروي انساني ـ درمورد نياز دوم  
ها  در اين خصوص بايد دقت داشت كه پاداش. شود مي طريقه معقول و منطقي مطرح

اگر پاداش به » توان بالقوه افراد« به عملكرد و كار انجام شده پرداخت شود و نه به
قرارداد «حضور و يا زمان اختصاص يافته فرد پرداخت شود در آن صورت 

پرداخت  .(Nordhaug, 2004;Williamson,1985) آيد مي به وجود» 1كارناقص
در اين مقاله به . پاداش در حالت قرارداد كار ناقص توجيه اقتصادي نخواهد داشت

نوع ( در مديريت منابع انساني با تاكيد بر ابعاد يادشدهتفسير منطق اقتصادي 
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شود و سپس وظايف و كاركردهاي  مي پرداخته) پذيري وظايف تخصصي، سنجش
  . فوق بحث و بررسي خواهد شدهاي  مديريت منابع انساني در هر يك از حالت

  مسئله پژوهش و بيان ضرورت
همه مشاغل يك سازمان » بازارهاي داخلي سازمان«براساس مفروضات رويكرد   

 'Osterman,2000;Frakas,1988' Doeringers & Piore,1971)ارزش يكساني ندارند 

Doevinger,1986; Althauser,1989)  و بايد وظايف منابع انساني براي دسته هاي
نظريه سرمايه هاي انساني  براساس. مختلف كاركنان به صورت متفاوت تعريف شود

. درسازمان مبناي تعريف سياست هاي منابع انساني خواهد بود» نوع تخصص«
و » تخصص عمومي «براساس اين نظريه دو نوع تخصص در سازمان وجود دارد، 

  .  (Becker,1984)»تخصص ويژه«
و » ويژه«بايد ميان دو نوع تخصص » هزينه مبادله«همين طور براساس نظريه   

 ,Williamson, Masten.1999; Eilliamson).درسازمان تفاوت قائل شد» موميع«
1985; Rao,2002; Nirdhaug,1994)  ها و دانش عمومي را  كه مهارت ييجا از آن

مي توان در بازارهاي بيروني عرضه كرد، اما تخصص ويژه سازماني تنها در درون 
رابطه بلند مدتي با  يژهلذا دارندگان تخصص و. يك سازمان ارزشمند مي باشد

ها نيازمند بوده و به راحتي نمي  سازمان خواهند داشت؛ زيرا سازمان به تخصص آن
  .تواند اين متخصصين را از بازارهاي بيروني تامين نمايد

 در  پذيري كالاي مورد مبادله موجب تسهيل سنجش» هزينه مبادله«براساس نظريه   
به . (Williamson,1981-1985)اقتصاد مي شود و كاهش هزينه هاي تبادل در  لهمباد

كالاي مورد » عامل سنجش پذيري«عبارتي رابطه ميان خريدار و فروشنده تحت تاثير 
پذيري باشد  هر چه كالاي مورد مبادله داراي ويژگي سنجش. مبادله است

- 1985( ويليامسون. يابد ها كاهش مي هاي طرفين مبادله و تنش ميان آن دغدغه
هايي از  پذيري را وارد سازمان كرده و معتقد است كه بخش صطلاح سنجشا) 1981

پذيري تفسير كرد و خروجي مشاغل را بر اساس  توان براساس سنجش سازمان را مي
اما از سوي ديگر بازده  .مانند مشاغل قطعه كاري  بي نمود،بازده سنجش پذير ارزيا
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بنابراين،  . پذير تعريف كردبرخي از مشاغل سازمان را نمي توان به شكل سنجش 
. امكان ارزيابي و در نتيجه پرداخت پاداش مناسب به مشاغل محدود خواهد شد

همين طور كارفرما و مدير به جهت عدم امكان سنجش پذيري اين دسته از مشاغل 
. هاي كارمند و متخصصين اين دسته از مشاغل ترديد خواهند داشت در توانايي

(Braveman,1974; Coase,1937; Williamson,1985; Blau & (Scott,1963 .  
د راين مقاله با تركيب دو نظريه هزينه مبادله و رويكرد بازارهاي داخلي تلاش دا  

. تا وظايف مديريت منابع انساني را براساس الگوي تلفيقي يادشده تبيين نمايد
رنامه ريزي و ب: وظايف مديريت منابع انساني مورد مطالعه دراين مقاله عبارتند از

  .جذب، جبران خدمت و پاداش و كنترل منابع انساني است
  بازارهاي داخلي سازمان

موجود سازمان مي توان چهار » تخصص«و » سنجش پذيري«با تركيب ابعاد   
 (Williamson,1985)ساختار درون سازمان براي مديريت منابع انساني تعريف كرد

  .درجدول زير چهار ساختار موجود در درون سازمان ارايه شده است
 سنجش پذيري

  زياد            كم
II              I                    اندك  

               
 نوع تخصص                                                                                          

IV      III                    زياد  
   

  بازارهاي داخلي سازمان .1نمودار

  داخل سازمان) عمومي( بازار آني
به آن دسته از مشاغلي اشاره دارد كه تخصص مورد نياز  (I)) عمومي(بازار آني   

در اين حالت . ها عمومي است و به راحتي اندازه گيري مي شوند براي انجام آن
نوعي بازار عمومي وجود دارد كه در آن رابطه كارمند و مدير به راحتي برقرار شده 



  67   ....مديريت كاركردهاي تناسبالگويي براي 

 

مدير به راحتي مي تواند عملكرد كارمند خود را ارزيابي كند، ضمن اين كه . است
مان هاي مختلف اشتغال كارمند نيز نوعي تخصص عمومي دارد كه مي تواند در ساز

بنابراين، به ايجاد ارتباط متقابل براي جلب اعتماد يا تعهد . (Williamson,1985)يابد 
مدير به راحتي مي تواند نيروهاي جديدي جايگزين شاغلين اين نوع از . نياز نيست

راحتي از سازمان رها شده و به تواند به  ها كند، ضمن اين كه كارمند نيز مي شغل
  . (Nordhung ,2004)ن هاي ديگر بپيونددسازما

  تيم اوليه
وري افراد  اما در عين حال بهره هاي عمومي بوده،  مشاغلي كه نيازمند تخصص  

در اين حالت جدا كردن سهم عملكرد افراد از . (II)گيري ندارد  قابليت اندازه
 اما عملكرد  يكديگر و مشخص كردن ميزان كار انجام شده امكان پذيرنيست،

 ;Alchain,Demsetz,1972; (Nordhug,2004). توان ارزيابي كرد گروهي را مي
Williamson,1985  

  بازار تعهدي
آن دسته از مشاغل سازماني است كه تخصص مورد   ،(III)منظور از بازار تعهدي  

در اين دسته از . نياز براي آن ويژه بوده و مي توان به راحتي عملكرد فردي را سنجيد
ارتباط ميان كارمند و مدير به راحتي رشد و توسعه مي يابد و طرفين به مشاغل 

ي كه تخصص فرد يجا  از آن. گسترش رابطه دو طرفه و بلند مدت تمايل دارند
در بازار كار خارجي تقاضاي چنداني  اينشاغل، تخصص ويژه سازمان بوده، بنابر

، بنابراين، پاداش و همين طور چون عملكرد فردي قابل سنجش است. نخواهد داشت
  .باشد دستمزد به راحتي قابل محاسبه و پرداخت مي

  اي تيم رابطه
سطح تخصصي بالايي دارند، اما عملكرد فردي را  (IV)برخي از مشاغل سازماني   

همانند مشاغل بازار تعهدي چون تخصص ويژه . گيري كرد توان اندازه ها نمي در آن
. تلاش به حفظ رابطه بلند مدت دارند) كارمندـ مدير ( محسوب مي شود، لذا طرفين

اما عملكرد فرد يا غيرقابل اندازه گيري است و يا به سختي مي توان عملكرد گروه را 
 ;Williamson, 1985) .به عملكرد فرد تقسيم كرد و سهم فرد را به دست آورد
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Nordhug ,2004) د هاي كاري نظير تعه اين دسته از مشاغل تاكيد بر ارزش در
  .اهميت خاصي پيدا مي كند

  وظايف مديريت منابع انساني
  ي وجذببرنامه ريز

زيرا كه . برنامه ريزي نيروي انساني كوتاه مدت است) عمومي(آني  بازارهاي در  
عرضه نيروي كار بسيار زياد است و نيازي به انعقاد قراردادهاي بلند مدت نيست 

(Northug ,2004) .ريزي نيروي انساني خيلي منظم نيست و  در تيم هاي اوليه برنامه
  . ه مدت  استفاده مي شودتابه جهت امكان جابجايي كاركنان از برنامه ريزي كو

در اين دسته از مشاغل نيازي به صرف هزينه براي آموزش و استخدام نخواهد   
دربازارهاي تعهدي برنامه ريزي منابع انساني بسيار منظم و  (Williamson,1985)بود

چرا كه مشاغل داراي تخصص ويژه سازماني است و امكان پيدا . بلند مدت است
در رابطه با تيم هاي رابطه اي . كردن كاركنان جايگزين در كوتاه مدت وجود ندارد

پذير  امكانهم به جهت تخصص ويژه سازماني جايگزيني نيروها در كوتاه مدت 
بنابراين، .  (Nordhug, 2004; Williamson, 1985; Armstrong, 2004)نيست
  :  توان به شرح زير بيان كرد مي تحقيق را 2و 1هاي  فرضيه
و تيم هاي اوليه، برنامه ريزي منابع انساني به ) عمومي(دربازارهاي آني): 1( فرضيه

  .شكل كوتاه مدت خواهد بود
اي، برنامه ريزي منابع انساني به  هاي رابطه ي تعهدي و تيمدربازارها ):2( فرضيه

  .شكل بلند مدت خواهد بود

  جبران خدمت و پاداش
عملكرد فردي قابل سنجش  و ارزيابي بوده، همين طور تخصص نيز  كهي زمان  

هاي  عمومي است پاداش محدود به دستمزد فرد خواهد بود و نيازي به پيشنهاد پاداش
ي جلب توجه فرد به سازمان نخواهد بود، چرا كه رابطه فرد با خاص و اضافي برا

   (Nordhug,2004;Williamson,1995). سازمان كوتاه مدت است
اي يا فني معيار منطقي براي پاداش خيلي دشوار است، چون  هاي رابطه در تيم  
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گيري آن بسيار بالا  هاي اندازه عملكرد فردي يا غيرقابل اندازه گيري است و يا هزينه
در چنين مواقعي بهتر است تا عملكرد گروهي مبناي پرداخت پاداش قرار . است
اما به هر جهت در اين دسته از مشاغل به جهت عمومي بودن تخصص . گيرد

. (Nordhug,2004)پرداخت پاداش مازاد بر دستمزد صرفه اقتصادي نخواهد داشت 
اي لازم است به جهت وجود رابطه بلند مدت در بازارهاي تعهدي و تيم هاي رابطه 

هاي مازاد بر دستمزد نسبت به جلب توجه و  كارفرما از طريق پرداخت ـميان كارمند 
شماره هاي  فرضيه براين اساس،. (Williamson; Coason).رضايت كاركنان اقدام شود

  :شود مي به شرح زير نوشته 4و  3
هاي مالي محدود به  پاداش  يم هاي اوليه،و ت) عمومي(دربازارهاي آني ): 3(فرضيه

 .خواهد بوددستمزد 
تواند  درتيم هاي رابطه اي و بازارهاي تعهدي، پاداش هاي مالي نمي): 4(فرضيه

 .محدود به دستمزد باشد
  كنترل

و بازارهاي تعهدي، ارزيابي و سنجش عملكرد فردي ) عمومي(بازارهاي آني در  
اين، كنترل مي تواند از طريق تمركز بر بازده صورت بنابر. پذير است به راحتي امكان

  .اين نوع كنترل براساس عملكرد گذشته شاغل خواهد بود. گيرد
درجه تخصصي بودن مشاغل موجب مي شود كه در مشاغل تعهدي نوعي كنترل   

بنابراين ايجاد تعهد و هويت براي خود . نيز دنبال شود» اجتماعي سازي«از طريق 
هاي رابطه اي كارفرمايان و  درخصوص تيم. مشاغل تعهدي لازم استكنترلي در 

ي كه كاركنان در تيم هاي يجا كاركنان داراي ارتباط تنگاتنگي باهم هستند؛ از آن
رابطه اي داراي يك نوع تخصص ويژه مورد نياز سازمان هستند وابستگي سازمان به 

نيست، بنابراين، نوعي خود ها قابل سنجش  ها زياد است ازسوي ديگر عملكرد آن آن
كنترلي از طريق جلب اعتماد و تعهد براي كاركنان اين دسته از مشاغل ضروري 

اين دسته از كاركنان با اهداف و  نمودنطور اجتماعي سازي و آشنا  همين. است
). Van Moanen & Schein,1979).هاي سازمان ضروري است مشي ها و خط استراتژي
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 :توان به شرح زير بيان كرد را مي 6و  5ماره هاي ش بنابراين فرضيه
 شكل غالب كنترل بيروني) عمومي(درمشاغل تعهدي و بازارهاي آني ): 5(فرضيه
  .است
  درمشاغل تيم هاي رابطه اي و تيم هاي اوليه نوع كنترل دروني و از طريق ): 6(فرضيه

  .اجتماعي سازي خواهد بود
  روش تحقيق

كاربردي و از نظر نوع پژوهش پيمايشي  ـ توصيفياين پژوهش از لحاظ هدف   
در  ١جامعه آماري اين پژوهش كليه مشاغل يك سازمان خدماتي بزرگ. بوده است

 4اين جامعه  به نحوي انتخاب شده بود كه امكان يافتن هر . استان تهران بوده است
 4463در جامعه مورد مطالعه حدود . ساختار بحث شده در ادبيات وجود داشته است

رشته خدمتي وجود داشت كه با استفاده از  18رشته و  100عنوان شغلي در قالب 
  . ر مطرح شده شناسايي شدندساختا 4شغل كه در 400چك ليست حدود 

لازم بود از اين تعداد مشاغل آن دسته از مشاغلي  ها يهاما براي تحليل فرض  
ترين ميزان سنجش پذيري از  ترين ميزان بخش پذيري و يا كم انتخاب شوند كه بيش

ترين ميزان تخصص را دارا باشند تا امكان  ترين ميزان تخصص و كم يك سو و بيش
به حداقل برسد، بنابراين  با بازنگري   ها فرضيهيرهاي تاثيرگذار بر كنترل ساير متغ

عنوان شغلي  48مجدد شرح وظايف شغلي و رايزني و مصاحبه با مديران سازمان 
پرسشنامه طراحي شده .ترين تشابه را با مولفه هاي تحقيق داشتند انتخاب شد كه بيش

دستمزد، برنامه ريزي را به دو نوع  پاداش را به دو نوع محدود به دستمزد، و مازاد بر
همين طور كنترل كاركنان را به دو گروه  كوتاه مدت و بلند مدت تقسيم مي كرد، 

  .شود كنترل دروني و بيروني تقسيم مي
   

                                                                                                                   
 .به جهت رعايت امانت از ذكر نام سازمان خودداري شده است ـ1
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  سئوالات پرسشنامه  شاخص ها  ابعاد  مفاهيم

وظايف منابع 
  انساني

  پاداش

محدود به
  1و 2و 3و  6 دستمزد

پرسشنامه 
  شماره

1  
  
  

مازاد بر
 دستمزد

 بلند مدت  2و 4و 5 كوتاه مدت  برنامه ريزي

 بيرون  6و  7و 8 دروني  كنترل

 عمومي نوع تخصص  1و2 سنجش پذير قابليت سنجش  بازار عمومي

  3و  4 سنجش پذير قابليت سنجش  تيم اوليه

  2پرسشنامه 

 عمومي نوع تخصص
 ويژه نوع تخصص  1و 3 سنجش پذير سنجشقابليت بازارهاي تعهدي

 ويژه نوع تخصص  1و  3و  4 سنجش ناپذير قابليت سنجش  تيم رابطه اي
  مدل مفهومي پژوهش .2جدول 

. همان طور كه درجدول فوق ملاحظه مي شود دو نوع پرسشنامه طراحي شد  
براي ) 2( شمارهبراي بررسي وظايف منابع انساني و پرسشنامه ) 1(پرسشنامه شماره 

اين دو پرسشنامه پس از تاييد خبرگان در نمونه . شناسايي بازارهاي داخلي سازمان
  .آماري توزيع شد

نفر برآورده شده بود كه با استفاده از فرمول 1000حجم جامعه آماري شامل  
  كوكران

 100= N  ،5=% p ،07/٠ =2d  ،96/1%5
2

==− αα Z 
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 نفر استخراج گرديد 156با استفاده از فرمول فوق نمونه آماري 
  

حجم  سطوح
تعداد پرسشنامه   حجم نمونه جامعه

 توزيع شده
تعداد پرسشنامه برگشت 

  داده شده
  76 78 78 455  مديران عالي
  80 86 86 545  مديران مياني

  156 164 164 1000  جمع
  حجم نمونه. 3جدول 

شغل بين نمونه آماري توزيع شد و از آنان  4463شغل انتخاب شده از ميان  48  
خواسته شد كه در خصوص وظايف منابع انساني در هر شغل براساس پرسشنامه 

مشاغل انتخاب شده براساس چك ليست و مصاحبه با . قضاوت كنند 1شماره 
د كه درجدول زير چند نمونه از مشاغل برحسب نوع بازار خبرگان انجام شده بو

  : ارايه شده است
  

 مشاغل در حوزه پشتيباني مشاغل درحوزه ماموريتي
  اي تيم رابطه بازار تعهدي تيم اوليه بازار عمومي

كارشناس عالي خودكشي و   كارشناس خدمات فني راهور  كارگزيني  ترابري
  رفتارهاي مشكوك

بودجه وكارشناس  صافكاري
كارشناس آدم ربايي و   كارشناس شماره گذاري اعتبارات

  گروگانگيري

كارشناس اموال و  باغباني
 درآمدها

كارشناس مبارزه با جعل و
  كارشناس سرقت هاي مسلحانه كلاهبرداري

كارشناس بهبود روشها و  سمپاشي
  كارشناس كنترل نامحسوس  كارشناس اثرانگشت تشكيلات

  كارشناس مبارزه با جرايم رايانه اي گذرنامهكارشناس   سيم كشي
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  تحقيقهاي  يافته
  .ميانگين سنجش پذيري مشاغل مختلف يكسان است :H0 فرض
  .ميانگين سنجش پذيري مشاغل مختلف يكسان نيست: H1فرض 
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  ميزان سنجش پذيري مشاغل مختلفتحليل واريانس چند متغيره براي بررسي  .4جدول 
 
 

  اثر
  F مقادير  آماره آزمون

درجه آزادي
 مدل

درجه آزادي 
  خطا

سطح معني 
  دار

  000/0  153 3 79/616 92/0 اثرپيلاي
  000/0 153 3 79/616 08/0 لانداي و يك
  000/0 153 3 79/616 09/12 اثرهتلينگ

بزرگترين ريشه
  000/0 153  3 79/616 09/12 روي

  
)(ها رد مي شود فرض يكساني ميانگين 5مطابق جدول شماره    0H . به عبارتي از

داري  سطح معني. ي سازمان يكسان نيستندلپذيري، بازارهاي داخ لحاظ ميزان سنجش
  :ميانگين هر يك از بازارهاي داخلي سازمان در جدول زير نشان داده شده است

  ميانگين ميزان سنجش پذيري در مشاغل مختلفداري  سطح معني .5جدول 
  سطح معني داري  انحراف معيار ميانگين مشاغل
  000/0  85/0 25/2 اوليه

  000/0  38/0 4/.23 رابطه اي
  000/0  52/0 04/6 تعهدي
  000/0  86/0 95/7 عمومي

 
   5گونه كه درجدول شماره همان. ها از  صفر تا ده بوده است مقياس ميانگين  

ترين ميزان سنجش پذيري  و مشاغل  اي كم شود مشاغل اوليه و رابطه ملاحظه مي
ترين سنجش پذيري را داشته اند و اين موضوع منطبق با مباني  تعهدي و عمومي بيش
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 نظري مربوط به سنجش پذيري بازارهاي داخلي سازمان و نظريه تبادل هزينه است
(Coason; Nordhug,2004; Williamson,1985).  بنابراين مشاغل چهارگانه  به شكل

  .پيوستار زير نمايش داده مي شود
  سنجش پذيري

+                          _  
 

  اوليه                        ابطه اي                عمودي                     تعهدي 
  .ميانگين ميزان تخصص در مشاغل مختلف يكسان است: H0  فرضيه
  .ميزان تخصص در مشاغل مختلف يكسان نيست ميانگين: H1  فرضيه
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  تحليل واريانس چند متغييره براي بررسي ميزان تخصص در مشاغل مختلف. 6جدول
  
  
  اثر

آماره هاي 
  F  مقادير آزمون

درجه آزادي 
 مدل

درجه آزادي
  خطا

سطح معني 
  دار

  000/0  153 3 05/12088 1 اثر پيلاي
  000/0  153 3 05/12088 000/0 لانداي ويلك
  000/0  153 3 05/12088 19/257 اثرهيلنگ
بزرگترين
  000/0  153  3 05/12088 19/257 ريشه روي

 
به  عبارتي ميزان  H0د رد مي شو ها فرض يكساني ميانگين 6شماره  مطابق جدول  

سطح  معني داري ميانگين . تخصص در برخي از مشاغل زياد و دربرخي اندك است
  .هر يك از بازارهاي داخلي سازمان درجدول زير نشان داده شده است
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  سطح معني داري ميانگين ميزان تخصص در مشاغل مختلف  .7 جدول
  سطح معني داري  انحراف معيار ميانگين مشاغل
  000/0  28/0 09/8 تعهدي
  000/0  35/0 04/6 رابطه اي
  000/0  36/0 17/4 اوليه
  000/0  35/0 2 عمومي

 
تر از مشاغل  اي تخصصي شود مشاغل تعهدي در رابطه همان گونه كه ملاحظه مي  

 اوليه و عمومي ارزيابي شده است و اين موضوع با مباني نظري نيز مطابقت دارد
(Coase, (Nordhug, 2004;Williamson,1985  

  .شود شكل پيوستار زير نمايش داده ميه بنابراين مشاغل چهارگونه ب  
  -            ميزان تخصصي                                            +  

  عمومي                اوليه       رابطه اي          تعهدي    
  

يكساني ميانگين مشاغل به  ،  ابتدا لازم است فرض2و  1هاي  براي آزمون فرض  
  .ريزي بررسي شود لحاظ نوع برنامه

در مشاغل مختلف يكسان ) بلندمدت ـ كوتاه مدت( ريزي نوع برنامه: H0  فرضيه
  .است
در مشاغل مختلف يكسان ) بلندمدت ـ كوتاه مدت( ريزي نوع برنامه :H1فرضيه
  .نيست
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  تحليل واريانس چند متغييره براي بررسي نوع برنامه ريزي در مشاغل مختلف . 8جدول

آماره هاي   اثر
  F مقادير آزمون

درجه 
  آزادي مدل

درجه 
  آزادي خطا

سطح 
  معني دار

  
 ريزي برنامه

  بلندمدت

  000/0  153  00/3 99/1065 95/0 اثر پيلاي
  000/0  153  00/3 99/1065 05/0 لانداي ويلك
  000/0  153  00/3 99/1065 90/20 اثرهيلنگ
بزرگترين
  000/0  153  00/3 99/1065 90/20 ريشه روي

  
 ريزي برنامه

كوتاه 
  مدت

  000/0  152  00/3 28/153 75/0 اثر پيلاي
  000/0  152  00/3 28/153 25/0 لانداي ويلك
  000/0  152  00/3 28/153 03/3 اثرهيلنگ
بزرگترين
  000/0  152  00/3  28/153  03/3 ريشه روي

 
به عبارتي نوع ). H0(شود  ها رد مي مطابق جدول فوق يكساني ميانگين  

به بررسي  9شماره  جدول. باشد ريزي در مشاغل مختلف متفاوت مي برنامه
  .داري ميانگين مشاغل مختلف مي پردازد معني

ريزي نيروي انساني داري برنامه سطح  معني ميانگين و .9جدول   
 سطح معني داري انحراف معيار ميانگين عوامل

  000/0  56/0 99/7 تعهديـبرنامه ريزي بلندمدت
  000/0  96/0 12/7ايرابطهـبرنامه ريزي بلندمدت

  000/0  57/0 79/4اوليهـبرنامه ريزي بلندمدت
  000/0  11/1 42/2عموميـبرنامه ريزي بلندمدت
  000/0  51/1 37/2 تعهديـبرنامه ريزي كوتاه مدت
  000/0  59/1 52/3 ايرابطهـبرنامه ريزي كوتاه مدت

  000/0  93/0 64/5 اوليهـبرنامه ريزي كوتاه مدت
  000/0  84/1 33/7 عموميـبرنامه ريزي كوتاه مدت

به عبارتي با . شوند پژوهش پذيرفته مي 2و  1مطابق جدول فوق فرضيه هاي   
توان ادعا كرد كه مشاغل تعهدي و رابطه اي نيازمند برنامه ريزي بلند  مي% 95احتمال 
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  .ريزي كوتاه مدت هستند مدت و مشاغل اوليه و عمومي نيازمند برنامه
  برنامه ريزي نيروي انساني

    بلند مدت
                                  

  كوتاه مدت
  عمومي      اوليه                 رابطه اي           تعهدي   

ابتدا لازم است فرض يكساني ميانگيني مشاغل به  4و 3براي آزمون فرضيات   
  .رسي شود لحاظ نوع پاداش بر

درمشاغل مختلف ) مازاد بر دستمزد ـ محدود به دستمزد(نوع پاداش:  H0 فرضيه
  .يكسان است

درمشاغل مختلف ) مازاد بر دستمزد ـ محدود به دستمزد(نوع پاداش : H1فرضيه 
  .يكسان نيست
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  متغيره براي بررسي نوع پاداش در مشاغل مختلفتحليل واريانس چند . 10جدول 

آماره هاي    اثر
  F مقادير  آزمون

درجه 
آزادي 
  مدل

درجه
آزادي 
 خطا

سطح 
  معني دار

  
پاداش محدود 
  به دستمزد

  000/0 152  00/3 61/1125 96/0 اثر پيلاي
  000/0 152  00/3 61/1125 04/0 لانداي ويلك
  000/0 152  00/3 61/1125 22/22 اثرهيلنگ
بزرگترين
  000/0  152  00/3 61/1125 22/22 ريشه روي

  
پاداش مازاد 
  بر دستمزد

  000/0 153  00/3 76/306 86/0 اثر پيلاي
  000/0 153  00/3 76/306 14/0 لانداي ويلك
  000/0 153  00/3 76/306 01/6 اثرهيلنگ
بزرگترين
  000/0  153  00/3  76/306  01/6 ريشه روي
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به عبارتي نوع پاداش  H0يكساني ميانگين ها رد مي شود  10شماره  مطابق جدول  
سطح معني داري ميانگين هر  11شماره  جدول. در مشاغل مختلف متفاوت است
  .يك از مشاغل را نشان مي دهد

  مقادير ميانگين و سطح معني داري نوع پاداش در مشاغل مختلف .11جدول 
  اريسطح معني د  انحراف معيار ميانگين عوامل

  000/0  71/0 09/2 تعهديـپاداش محدود به دستمزد
  000/0  25/1 31/3 رابطه ايـپاداش محدود به دستمزد

  000/0  94/0 78/5 اوليهـپاداش محدود به دستمزد
  000/0  10/1 69/7 عموميـپاداش محدود به دستمزد
  000/0  13/1 91/7 تعهديـپاداش مازاد بر دستمزد
  000/0  24/1 00/7رابطه ايـپاداش مازاد بر دستمزد

  000/0  52/0 82/4اوليهـپاداش مازاد بر دستمزد
  000/0  62/1 67/2عموميـپاداش مازاد بر دستمزد

    
به عبارتي با احتمال . پذيرفته مي شوند 4و3فرضيه هاي  11شماره  مطابق جدول  
اي نيازمند بر پاداش هاي مازاد بر  رابطهمي توان ادعا كرد كه مشاغل تعهدي و % 95

اما در مشاغل اوليه و عمومي براساس رويكرد تبادل هزينه . دستمزد كاركنان است
  .ويليامسون پاداش محدود به دستمزد خواهد بود
  نوع پاداش

  محدود به دستمزد                           مازاد بردستمزد
 

  عمومي                     اوليه       رابطه اي                   تعهدي 
 

ابتدا لازم است فرض يكساني ميانگين مشاغل به لحاظ  6و 5براي آزمون فرضيات 
  .نوع كنترل بررسي شود

  .درمشاغل مختلف يكسان است) دروني ـ بيروني( نوع كنترل: H0فرضيه 
  .در مشاغل مختلف يكسان نيست) دروني ـبيروني (نوع كنترل : H1فرضيه 
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  تحليل واريانس چند متغيره براي بررسي كنترل در مشاغل مختلف .12جدول 

آماره هاي   اثر
  F  مقادير آزمون

درجه 
  آزادي مدل

درجه 
  آزادي خطا

سطح 
  معني دار

  
كنترل 
  دروني

 ٠٠٠/٠  153  00/3 69/179 78/0 اثر پيلاي
 ٠٠٠/٠  153  00/3 69/179 22/0 لانداي ويلك
 ٠٠٠/٠  153  00/3 69/179 52/3 اثرهيلنگ

بزرگترين ريشه
 ٠٠٠/٠  153  00/3  69/179  52/3 روي

  
كنترل 
  بيروني

 ٠٠٠/٠  152  00/3 88/206 80/0 اثر پيلاي
 ٠٠٠/٠  152  00/3 88/206 20/0 لانداي ويلك
 ٠٠٠/٠  152  00/3 88/206 08/4 اثرهيلنگ
ريشهبزرگترين
 ٠٠٠/٠  152  00/3  88/206  08/4 روي

    
)(يكساني ميانگين ها رد  مي شود  12شماره  مطابق جدول 0H  به عبارتي نوع پاداش

به بررسي معني داري ميانگين  13شماره  جدول. در مشاغل مخلتف متفاوت است
  .مشاغل مختلف مي پردازد

  داري نوع كنترل در مشاغل مختلف مقادير ميانگين و سطح معني .13جدول 
 سطح معني داري انحراف معيار ميانگين عوامل
  000/0 44/1 71/7 تعهدي ـكنترل دروني
  000/0 35/1 88/6 رابطه ايـكنترل دروني

  000/0 66/0 83/4 اوليهـكنترل دروني
  000/0 49/1 54/2 عموميـكنترل دروني
  000/0 36/1 27/2 تعهديـكنترل بيروني
  000/0 53/1 44/3 رابطه ايـكنترل بيروني

  000/0 87/0 65/5 اوليهـكنترل بيروني
  000/0 61/1 48/7 عموميـكنترل بيروني

 
 به عبارتي با احتمال. پذيرفته مي شوند 6و  5فرضيات  13شماره  مطابق جدول  
مي توان ادعا كرد كه مشاغل تعهدي و رابطه اي نيازمند كنترل دروني از طريق % 95
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اما مشاغل اوليه و عمومي نيازمند . استتقويت ارزشها، باورها و اجتماعي سازي 
  .كنترل بيروني مي باشند

  نوع كنترل
  بيروني                                دروني

  
  عمومي                    اوليه        رابطه اي            تعهدي

   گيري نتيجه
نتايجي كه از آزمون فرضيه هاي پژوهش درمشاغل بازار تعهدي به دست آمد،   

حاكي از آن است كه كاركردهاي منابع انساني در اين دسته از مشاغل از اهميت 
. پاداش در اين دسته از مشاغل مازاد بر دستمزد خواهد بود. اي برخوردار است ويژه
طور برنامه ريزي در مشاغل تعهدي بلند مدت وكنترل در اين دسته از مشاغل  همين

ن و منزلت كاركنان متخصص كه به راحتي أش فتنبه منظور حفظ و در نظرگر
براي . توان خارج از سازمان جايگزين كرد، به شكل خود كنترلي خواهد بود نمي

تعهد و اعتماد استفاده تقويت  و» جامعه پذيري«كنترل اين دسته از كاركنان از 
بنابراين تنها روش كنترل . ها قابل سنجش و ارزيابي نيست شود چرا كه مشاغل آن مي

خلاصه  14شماره  در جدول. ها جلب تعهد آنان به سازمان است و حفظ بازده آن
  .وظايف منابع انساني در قبال شاغلين اين دسته از مشاغل نشان داده شده است

  يف مديريت منابع انساني در مشاغل بازار تعهديخلاصه وظا. 14جدول
 سطح معني داري انحراف معيار ميانگين نوع وظايف ايف منابع انسانيظو

  000/0  50/0 92/7 مازاد بر دستمزد پاداش
  000/0  87/0 81/7 بلند مدت برنامه ريزي
  000/0  28/1 72/7 دروني كنترل

  000/0  01/1 82/7 ويژه نوع تخصص
  000/0  28/0 09/8 زياد پذيريميزان سنجش

  
دهد كه وظايف  اي نشان مي هاي رابطه ها در مشاغل تيم نتايج حاصل از فرضيه  

ريزي و كترل همانند بازارهاي تعهدي  مديريت منابع انساني به ويژه پاداش، برنامه
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در اين گونه مشاغل نوع تخصص ويژه بوده و سازمان . مورد توجه قرار مي گيرد
. مطالعه براي حفظ و نگهداري اين دسته از افراد بايد تلاش و اهتمام ورزدمورد 
ها براي جلب تعهد و همكاري بلند مدت كاركنان به شكل مازاد بر دستمزد  پاداش

 15شماره  در جدول. شود و برنامه ريزي هم بلند مدت مي باشد پرداخت مي
 :رابطه اي ارايه شده استاي از وظايف مديريت منابع انساني در تيم هاي  خلاصه

  اي هاي رابطه خلاصه وظايف مديريت منابع انساني در تيم. 15جدول
 سطح معني داري انحراف معيار ميانگين نوع وظايف وطايف منابع انساني

  000/0  24/1 7 مازاد بر دستمزد پاداش
  000/0  94/0 12/7 بلند مدت برنامه ريزي
  000/0  35/1 88/6 دروني كنترل

  000/0  35/0 04/6 ويژه تخصصنوع
  000/0  38/0 23/4 كم ميزان سنجش پذيري

    
هاي اوليه نشان مي دهد كه تخصص از نوع  ها در تيم نتايج حاصل از فرضيه  

امكان . كارفرما در كوتاه مدت تعريف مي شود ـ عمومي است و در رابطه كارمند
جابجايي و خروج از خدمت كاركنان چندان براي سازمان دغدغه محسوب 

. ريزي بلند مدت براي اين دسته از مشاغل ضروري نيست شود، بنابراين برنامه نمي
البته چون عملكرد فردي در اين دسته از مشاغل قابل سنجش نيست؛ لذا بهتر است 

اي از  خلاصه 16شماره  در جدول. گروهي مبناي پرداخت پاداش قرار گيردعملكرد 
  .وظايف مديريت انساني در تيم هاي اوليه ارائه شده است

  هاي اوليه خلاصه وظايف مديريت منابع انساني در تيم. 16جدول
 داري سطح معني انحراف معيار ميانگين نوع وظايف وطايف منابع انساني

  000/0  94/0 78/5 دستمزدمحدود به پاداش
  000/0  93/0 64/5 كوتاه مدت برنامه ريزي
  000/0  87/0 65/5 بيروني كنترل

  000/0  36/0 17/4 عمومي نوع تخصص
  000/0  85/0 25/2 كم ميزان سنجش پذيري
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نتايج حاصل از فرضيه ها دربازارهاي عمومي نشان مي دهد كه مديريت منابع   
لذا پاداش . مشاغل تابع رويكرد اقتصادي و كاهش هزينه استانساني در اين دسته از 

ريزي نيروي انساني در اين دسته از مشاغل كوتاه  محدود به دستمزد بوده و برنامه
طور چون عملكرد فردي به راحتي قابل سنجش است  همين. مدت خواهد بود

تعهد و بلند مدت  گيرد و نيازي به رابطه جلب مي ها بيروني مدنظر قرار بنابراين كنترل
  .اين دسته از كاركنان وجود ندارد

  خلاصه وظايف منابع انساني در بازارهاي عمومي. 17جدول 
 سطح معني داري انحراف معيار ميانگين نوع وظايف ايف منابع انسانيظو

  000/0  1/1 69/7 محدود به دستمزد پاداش
  000/0  84/1 33/7 كوتاه مدت برنامه ريزي
  000/0  61/1 48/7 بيروني كنترل

  000/0  35/0 2 عمومي نوع تخصص
  000/0  86/0 95/7 كم ميزان سنجش پذيري

 
  گيري و نتيجهبحث و بررسي 

فرض اصلي رويكرد بازارهاي داخلي و نظريه هزينه مبادله آن است كه همه   
برخي  .(Lepak & Snell; Williamson,1985) مشاغل سازمان ارزش يكساني ندارند

فرض دوم، بر . از مشاغل به جهت تخصص ويژه براي سازمان اهميت بيشتري دارد 
افزايش بهره وري منابع انساني از طريق پرداخت پاداش تاكيد دارد؛ به عبارتي اگر 
بتوان مشاغل را به صورت دقيق ارزيابي كرد و متناسب با آن پاداش پرداخت نمود 

  .(Becker,1964; Williamson,1985; Nordhug,2004).كند بهره وري افزايش پيدا مي
اما همه مشاغل سازمان . پذيري مشاغل اهميت فوق العاده اي پيدا مي كند سنجش لذا

پذيري  با تلفيق ميزان تخصص و سنجش. توان به راحتي مورد سنجش قرار داد را نمي
مديريت شود كه خيلي نزديك به  چهار حوزه يا ساختار منابع انساني تعريف مي

مشولان مطرح  است كه بامبرگر و» نقاط مرجع استراتژيك«استراتژيك به شيوه 
  ). 1384اعرابي، ( اند كرده

بايد توجه كرد كه مبناي اين رويكرد در مديريت منابع انساني براساس صرفه   
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جويي اقتصادي بوده و لذا ممكن است انتقاداتي در رابطه با رعايت حقوق كاركنان 
اما واقعيت آن است كه امروزه مديريت منابع انساني . اوليه  مطرح شودعمومي و 

بنابراين، . بايد به شيوه هوشمند و مبتني بر واقعيات درون و بيرون سازمان اداره شود
لازم است وظايف مديريت منابع انساني متناسب با ميزان اهميت و چگونگي امكان 

م وتركيبات مختلفي از وظايف براي ارزيابي و سنجش بازده شاغلين سازمان تنظي
توجه به اين تركيبات امروزه . هاي شغلي مختلف درون سازمان تعريف شود گروه

هرچند ممكن است انتقاداتي به اين . ياد مي شود» معماري منابع انساني«تحت عنوان 
ها موجب پويايي  شيوه مطرح شود؛ اما بايد توجه كرد كه ظهور و بروز اين ديدگاه

  .اي مديريت منابع انساني شده استمحتو
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